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Weiterbildungsaktivitidt, Anbietertypen und betriebliche
Kooperationen am Beispiel Schweiz

Markus Weil, Philipp Gonon

Zusammenfassung

Je nach Definition zeichnet sich die schweizerische Bevilkerung durch eine hohe bis sebr
hohe Weiterbildungsbeteiligung aus. Ein erheblicher Anteil der Weiterbildung ist stark ge-
bunden an das betriebliche Umfeld. Betriebe sind an Weiterbildung beteiligt, da ihr Inte-
resse an adiquater Passung von Fiihigkeiten und Kenntnissen im Hinblick auf ihre Wert-
bewerbsfiibigkeit hoch ist. Kooperationen sind — insbesondere bei knappen Ressourcen —
hierbei ein probates Mittel, um die Weiterbildung zu erméiglichen, zu organisieren und
aufSerdem die betriebliche Innovations- und Wandlungsfiihigkeit zu erbalten. Diesbeziig-
lich kinnen diverse Strategien fiir die Weiterbildung unterschieden werden, die sich so-
wohl auf die interne Organisation als auch auf die externe Kooperation mit verschiedenen
anderen Anbietern beziehen.

1. Weiterhildung - eine Frage des Blickwinkels

Es ist nicht unerheblich, was genau unter Weiterbildung alltagssprachlich, aber auch
in bildungspolitischen und wissenschaftlichen Publikationen verstanden wird. Bis
heute besteht in der Schweiz keine unumstrittene Ubereinstimmung, was genau als
Weiterbildung zdhlt. Somit wird auch die Bedeutung von Weiterbildung unterschied-
lich eingeschitzt. Man tut sich insbesondere damit schwer, die kiirzere und weniger
formal organisierte Weiterbildung zu erfassen und als solche anzuerkennen.

Das Schweizerische Berufsbildungsgesetz von 2002 (BBG) sowie die zunehmen-
de Orientierung an europdischen und internationalen Begriffsbestimmungen trugen
dazu bei, die Weiterbildung neu zu positionieren und ihren Stellenwert im gesamten
Bildungssystem auszuloten. Grundsitzlich integriert das BBG die berufliche Weiter-
bildung in die Berufsbildung. Es unterscheidet zwei Formen von Weiterbildung: die
Hihere Berufsbildung (Art 26 ff., BBG 2002) und die berufsorientierte Weiterbildung
(Art. 30 ff., ebd.). Letztere ist eher kurzfristig ausgerichtet, wihtrend die Hohere Be-
rufsbildung gemiBl dem Willen des Gesetzgebers einen Status beansprucht, der
gleichauf mit den Hochschulen zu sehen ist.



Thema | Kooperationen mit Betrieben: Geschichte, Programmatik, Empirie

Die Hohere Berufsbildung richtet sich in erster Linie an gut qualifizierte, aufstiegs-
orientierte Berufsleute, die einen eidgendssischen Fachausweis (Berufsprifung), ein
eidgendssisches Diplom (héhere Fachprifung) oder einen Abschluss an einer héhe-
ren Fachschule anstreben — all diese Abschliisse sind wie bereits angesprochen, seit-
her neu auf der Tertidrstufe des Schweizerischen Bildungssystems anzusiedeln. Die
Berufspriffungen mit eidgendssischem Fachausweis legen Vorbereitungskurse tber
einen lingeren Zeitraum nahe und werden in der Regel berufsbegleitend absolviert,
wihrend die Hohere Fachschule insgesamt einen etwa zweijihrigen Schulbesuch er-
fordert.

Die berufsorientierte Weiterbildung wendet sich an ein breites Zielpublikum, das
spezifische berufsbezogene Kenntnisse und Fertigkeiten in zeitlich befristeten Pro-
grammen und Kursen nachfragt. Ebenso unterstiitzt sie Berufstitige, die Ausbil-
dungsliicken schlieBen und Verpasstes nachholen oder einen Wiedereinstieg planen.

In der Botschaft zum BBG wird explizit darauf verwiesen, dass nicht nur berufli-
che Inhalte, sondern auch allgemein bildende Elemente fiir die Berufsfihigkeit grof3e
Bedeutung haben. Die berufsorientierte Weiterbildung und die héhere Berufsbildung
sollen sich ,,nicht auf das rein Fachtechnische beschrinken, sondern vermehrt auch
umfassende Einsichten und Fihigkeiten férdern. (Botschaft zum BBG 2000, Ab-
schn. 2.5)

Weitere Begriffsbestimmungen von Weiterbildung finden sich beim Schweizeri-
schen Bundesamt fir Statistik. Die Erhebungen im Rahmen der Schweizerischen Ar-
beitskrifteerhebung (SAKE) bestimmten bis 2004 Weiterbildung als ,,intendiertes,
gezieltes Lernen: vom Selbststudium mit Hilfe von Fachliteratur oder dem Besuch
von Vortrigen bis hin zur institutionalisierten organisierten Lernform, dem Weiter-
bildungskurs* (vgl. BFS 2001, S. 6; 2004, S. 6). In Abgrenzung dazu wird Grundbil-
dung als tendenziell umfangreichere Ausbildung definiert, wobei diese Trennung zur
Weiterbildung nicht immer sehr scharf moglich sei. Seit den Erhebungen 2007 ver-
anderte sich jedoch diese Interpretation, denn es gibe ,.keine einheitliche Definition
dariiber, was genau unter Weiterbildung zu verstehen ist.“ (vgl. BES 2007, S. 7; BEFS
2010) Der Blickwinkel richtet sich verstirkt auf Weiterbildungsaktivititen, die aul3er-
halb eines institutionalisierten Rahmens stattfinden, in dem keine anerkannten Ab-
schliisse vergeben werden. So gesehen wird die héhere Berufsbildung nicht mehr als
Weiterbildung definiert, sie ist vielmehr Teil des tertidgren Bildungssystems.

Auch fir die Beurteilung der Weiterbildungsaktivitit von Betrieben und deren
Kooperation mit Anbietern hat diese Definitionslage Konsequenzen (vgl. Weil 2010),
denn vor allem informelle Weiterbildungsaktivititen und formalisierte Weiterbildung
ohne anerkannten Abschluss riicken in den Mittelpunkt.

2. Weiterbildungsaktivitat

Im Bildungsbericht Schweiz 2010 zeigt eine vergleichende Gegeniiberstellung zur
Teilnahme an Weiterbildung, wie stark die entsprechenden Zahlen je nach Definition
und Referenz schwanken (SKBF 2010, S. 257). Allgemein wird allerdings in den letz-
ten Jahren von einer hohen Weiterbildungsbeteiligung ausgegangen. So figuriert die
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Schweiz nach einer Darstellung von Eurostat, beziiglich der Teilnahme an Lernaktivi-
titen der 25-64-jihrigen Wohnbevolkerung mit iiber 60 % nach Osterreich, Slowe-
nien, Luxemburg und den nordeuropiischen Lindern auf Rang 7 (EVD 2009, S. 9).
Ahnliche Positionierungen, bzw. Rang 5 ergeben die Bildung auf einen Blick-
Indikatoren der OECD und die Strukturindikatoren der EU zum lebenslangen Let-
nen (ebd., S. 34).

Die unter anderem auch die Weiterbildungsbeteiligung eruierende Haushaltsbe-
fragung der Schweizerischen Arbeitskrifte SAKE weist aus, dass 77 % der stindigen
Wohnbevélkerung im Alter zwischen 20 bis 74 Jahren 2006 mindestens eine Weiter-
bildungsform wahrgenommen haben.

Gemil neueren Zahlen von Seiten des Bundesamtes fir Statistik betrigt die for-
male Weiterbildungsbeteiligung in der Schweiz 50 %; schlie3t man dartiber hinaus
das informelle Lernen ein, wird eine Quote von 80 % veranschlagt (BEF'S 2010, S. 5).
Jingere und Minner sind eher in der Weiterbildung vertreten als dltere Arbeitnehmer
und Frauen. Auch fir die Schweiz gilt, dass Aufstiegsfortbildung nur selektiv genutzt
wird, bzw. bildungsfernere Personen diese weniger wahrnehmen (SKBF 2010, S. 268
ff.). Weber und Tremel beschreiben die folgenden soziodemographischen Variablen
als entscheidend fir die Partizipation an Weiterbildung (2008, S. 5): Generell wird ei-
ne Abhingigkeit von der Einbindung der Individuen in den Arbeitsmarkt als ent-
scheidende Grofie gesehen. Ebenso auch der Qualifizierungsgrad: Je hoher das er-
reichte Bildungsniveau, desto hdher auch die Partizipationswahrscheinlichkeit: Ein
Befund, der sich auch mit der Studie von Schrider-Naf (1997) deckt. Die Variable
Alter erweist sich ab dem 55. Lebensjahr als weiterer Aspekt, der zu einer Abnahme
der Beteiligung fithrt. AuBBerdem nehmen Migrantinnen und Migranten seltener an
non-formaler Weiterbildung teil.

In der Schweiz sind die regionalen Differenzen eine Besonderheit, da sie auch
immer eine unterschiedliche sprachliche und kulturelle Orientierung in der deutsch-,
der franzosisch- und der italienischsprachigen Schweiz beinhalten. Die Teilnahme an
formaler Weiterbildung ist in der Deutschschweiz am hochsten, gefolgt von der
Westschweiz und dem Tessin (Weber/Tremel 2008, S. 5).

3. Betriebliche Strategien, hetriehsnahe Anbietertypen und Kooperationen

In der Schweiz ist die Forschungslage beziiglich Weiterbildung wenig entwickelt. Zur
betrieblichen und betriebsnahen Weiterbildung gibt es kaum Studien. Betrachtet man
Weiterbildung einschlieflich der informellen und non-formalen Facetten, so sind in
der Schweiz die Betriebe der bedeutsamste Anbieter. Aber auch bei einem groflen
Teil der héheren Berufsbildung ist vor allem die betrieblich basierte Berufspraxis ent-
scheidend; denn die Schulen als Anbieter von Weiterbildung sind nur zum Teil vor-
gesehen und die héheren Berufs- und Fachpriifungen werden von den Organisatio-
nen der Arbeitswelt (OdA, frither: Berufsverbidnde) abgenommen.

Zunichst betrachten wir im Hinblick auf Weiterbildung und Kooperationsver-
stindnis die Betriebe selbst und kommen dann zu den betriebsnahen, aber externen
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Anbietern. AbschlieBend erldutern wir nochmals, welche Faktoren in der Weiterbil-
dungsorganisation fiir Betriebe eine zentrale Rolle spielen.

3.1 Betriebliche Weiterbildung

In Studien zur betrieblichen Weiterbildung wurden hinsichtlich Strategien unter-
schiedliche Typen entwickelt (vgl. Baumer 1999; Schmidt-Lauff 1999). Aufgrund ei-
gener empirischer Daten! unterscheiden wir vier Typen betrieblicher Weiterbildungs-
strategien. Diese Typisierung wurde in einem gesamtschweizerischen Forschungspro-
jekt unter Berticksichtigung der Betriebsgréen, Branchen und Sprachregionen ent-
wickelt (vgl. Gonon et al, 2005; Weil et al. 2007). Wir gehen davon aus, dass Weiter-
bildung unterschiedliche Funktionen fiir die Betriebe erfillt.

Organisationsorientierte Betriebe (Typ 1) fokussieren die Betriebsabliufe, vor allem
Produkte oder auftauchende Ablaufprobleme. Formale Weiterbildungs- oder Koope-
rationsbezichungen nach auBlen erscheinen weniger wichtig, vielmehr ist ein hohes
Maf} an informellen Netzwerken und ,,Learning by doing* festzustellen. Weiterbil-
dung in diesem Typ ist nah am betrieblichen Kontext angesiedelt und hat zum Ziel,
die betrieblichen Abldufe sicherzustellen und Lernmdglichkeiten vor allem informell
zu nutzen (vgl. Weil et al. 2007, S. 32).

Kooperation ist weniger stark von externen Anbietern geprigt, sondern zentriert
sich bei den organisationsorientierten Betrieben vermehrt auf das eigene betriebliche
Umfeld und kommt meist informell im Arbeitsablauf vor. Dabei spielen die Mitarbei-
tenden als Akteure in der Weiterbildung durchaus eine zentrale Rolle (Stichwort:
Lernen am Arbeitsplatz). Unmittelbarer Nutzen und Austausch sind die zentralen
Charakteristika der Kooperation.

Defizit-ausgleichende, mitarbeiterorientierte Betriebe (Typ 2) bezichen in ihrer Wei-
terbildungsstrategie moglichst viele Bereiche ein. Die Mitarbeitenden stehen bei der
Bedarfsermittlung und bei Zielvereinbarungen im Vordergrund. Rahmenbedingungen
werden zum Beispiel durch Engagement in den OdAs oder durch die Entwicklung
eigener Losungen aktiv beeinflusst, gleichzeitig wird ein fehlendes Angebot durch Ei-
genaktivitit kompensiert. Ausgleichende, mitarbeiterorientierte Betriebe heben hiufig
auch informelle Weiterbildungsformen deutlicher als andere Betriebe hervor. Sie
werden oftmals auch von den Weiterbildungsverantwortlichen selbst gestaltet (vgl.
ebd., S. 40 sowie Tabelle 1).

Die defizit-ausgleichenden, mitarbeiterorientierten Betriebe koopetieren in der
Weiterbildung vermehrt tiber die engen Geschiftsbezichungen hinaus und setzen auf
Weiterbildungskooperation mit einem ausgeprigten Verpflichtungsgedanken, der
auch als Fihrungsaufgabe verstanden wird.

Fur die problemlisend-bedarfsorientierten Betriebe (Typ 3) bezieht sich Weiterbil-
dung auf die Gestaltung von Rahmenbedingungen, auf betriebliche Belange und auf
die Anspriche der Mitarbeitenden. Weiterfithrende Strategien und die Betriebsphilo-
sophie stehen stirker im Vordergrund als der betriebliche Ablauf im engeren Sinne.
Externe Weiterbildungsangebote werden von den problemlésend-bedarfsorientierten
Betriecben markant weniger gut bewertet als in anderen Typen. Dies korrespondiert
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mit einem stirkeren Eigenengagement in der Weiterbildung. Auch informelle Lern-
formen werden explizit benannt und wenn moglich werden verbindliche Regelungen
dafiir geschaffen. Dabei besteht mit dem Anspruch der Bedarfsorientierung eine ge-
wisse Offenheit, was die Ermoglichung von Weiterbildung betrifft (vgl. ebd., S. 48
ff)).

Fir die Weiterbildungskooperation spielt die Region eine grof3e Rolle, es wird
aber auch auf sehr unterschiedliche Partner fiir die Weiterbildung zurtckgegriffen.
Kooperation hat dabei einen hohen Bezug zur betrieblichen Strategie und zu betrieb-
lichen Planungsaufgaben.

Aufgaben- und kundenorientierte Betriebe (Typ 4) verorten sich an den Schnittstel-
len zwischen Betrieb, Mitarbeitenden und Kunden und damit auch an Ubergingen
von betrieblichen Belangen auf die Mitarbeiterebene. Formale und informelle Wei-
terbildung werden dabei gleichermafen genutzt und auf betriebliche Aufgaben abge-
stimmt. Die Mitarbeitenden haben ein hohes Mal3 an Eigenverantwortung, was so-
wohl auf eine Verbindlichkeit als auch auf umfassende Kenntnisse innerhalb des Be-
triebs bezogen ist. Jobrotation und thematisch geordnete Ablagesysteme kommen
beispielsweise zum Einsatz, um ein breiteres Verstindnis vom Arbeitsplatz und vom
Arbeitsprozess zu erreichen (vgl. ebd., S. 56 ff.).

Kooperation begleitet die Weiterbildungsmalinahmen im Sinne eines Transfers
und Austauschs von Knowhow. Dabei fillt oftmals das Stichwort der Effizienz, das
sich sowohl mit der Kundenorientierung als auch mit den Abstimmungsbemithungen
in der Weiterbildungsorganisation in Verbindung bringen lasst.

Der Vergleich der unterschiedlichen Betriebstypen ergibt, dass die an Problemls-
sung und Bedarf orientierten Betriebe des Typus 3 am weiterbildungsaktivsten und
weiterbildungskooperativsten sind. Organisationsorientierte Betriebe (Typ 1) bezie-
hen sich stirker auf sich selbst bei gleichzeitig schwicherer Rolle von externen Wei-
terbildungsakteuren. Betriebe des Typs 2 richten sich primir an den Belangen der
Mitarbeitenden und den vorgefundenen Rahmenbedingungen aus. Aufgaben- und
kundenorientierte Betriebe (Typ 4) weisen hingegen ein cher informelles und auf
unmittelbaren Nutzen orientiertes Verstindnis von Weiterbildung auf. Im Vergleich
hat sich gezeigt, dass dieses betriebliche Selbst-Weiterbildungsverstindnis zentral far
die jeweiligen Weiterbildungsstrategien sind. Die Betriebsgrofie hingegen spielt bei
der Strategiefrage eine untergeordnete Rolle.

3.2 Betriebsnahe Weiterbildungsanbieter

Neben den Betrieben selbst sind weitere Akteure fiir die Weiterbildungsaktivitit von
Bedeutung. Wir unterscheiden hier die Organisationen der Arbeitswelt (OdAs), wel-
che als Branchenorganisation auch mit Aufgaben der beruflichen Grund- und Wei-
terbildung und der héheren Berufsbildung betraut sind sowie als Interessensvertre-
tung fungieren. Sie sind ebenso wie andere Betriebe, Kunden oder Lieferanten nicht
primir Weiterbildungsanbieter, sondern stehen im Kontext von betrieblichen Abldu-
fen, bestehenden Netzwerken und einer branchenspezifischen Verzahnung. Wir ge-
hen davon aus, dass der Gberwiegende Teil von informeller und non-formaler Wei-
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terbildung sowie der héheren Berufsbildung in den Betriebsabliufen und der Branche
integriert oder nah daran organisiert ist. AbschlieBend werfen wir einen Blick auf die
Kooperationsbeziehungen zu externen Weiterbildungsanbietern, die meist non-
formaler Art sind oder aber formale Abschlisse auf einer bestimmten Bildungsstufe
erméglichen.

3.2.1 Organisationen der Arbeitswelt

Die tragende Rolle der OdAs lisst sich teilweise mit dem grofien Stellenwert in der
beruflichen Grundbildung begrinden. Fiir die KMU nehmen die OdAs den héchsten
Rang bei der Frage ein, wo sich die Mitarbeitenden eines Betriebs hauptsichlich wei-
terbilden. 22 % der KMU, die Weiterbildung betreiben, antworteten entsprechend
(vel. Gonon et al 2005, S. 76). Bei der Frage nach der Kooperation in der Weiterbil-
dung nannten alle befragten Betriebe ebenfalls die OdAs mit 35 % als wichtigsten
Kooperationspartner, insbesondere in Form von Kursen, Seminaren und Fachtagun-
gen (ebd. S. 95 ff). Die herausragende Rolle in der Kooperation mit OdAs wird vor
allem mit der Umsetzung von Gesetzen und Richtlinien, Vertretung der betrieblichen
Anliegen in der Politik, der Zentralitit von Angeboten und der guten Méglichkeit,
Kooperation zu organisieren, begriindet (vgl. Weil 20006, S. 167 £.).

3.2.2 Andere Betriebe, Kunden, Lieferanten

Fur die Betriebe sind aber dariiber hinaus auch andere Betriebe, Kunden und Liefe-
ranten von Bedeutung. Die Lieferantenschulung, andere betriebliche Weiterbildungs-
zentren oder der Ausbildungsverbund rangieren mit 11,9 %, 6,3 % und 5,8 % zwar
cher auf den hinteren Ringen, wenn man die Betriebe fragt, wo ihre Mitarbeitenden
Weiterbildung machen (ebd. S. 76). Bei der Frage nach Kooperationspartnern in der
Weiterbildung sind jedoch andere Betriebe mit 16,7 % durchaus nicht unerheblich. In
der qualitativen Auswertung zur Kooperation mit anderen Betrieben, Lieferanten und
Kunden wurden vor allem die bereits bestehenden Geschiftsbezichungen als wichti-
ge Begriindung genannt (vgl. Weil 2006, S. 178). Konkrete Beispiele sind zum Bei-
spiel firmentibergreifende Weiterbildungsprogramme oder Schulungen zu einem neu-
en Produkt beim Lieferanten, bzw. beim Kunden.

3.2.3 Andere Weiterbildungsanbieter

Externe Weiterbildungsanbieter nehmen fiir KMU, die Weiterbildung betreiben, ei-
nen hohen Stellenwert ein. Ob diese Kooperationen der Weiterbildung zu einem
formal anerkannten Abschluss im Bildungssystem fithren oder ob es sich e¢her um
non-formale Weiterbildung handelt, ist jedoch nicht immer eruierbar. In den qualita-
tiven Interviews wurde deutlich, dass die Betriebe jeweils ein eigenes Verstindnis
entwickelt haben, sodass von einem umfassenden Nachdiplomstudium bis zum Ein-
zelangebot, wie z. B. einem Fotografickurs fiir die Freizeit, verschiedenste Formate
und Inhalte mit unterschiedlich starkem betrieblichen Bezug in diese Kategorie fallen.
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Private Weiterbildungsanbieter wurden von 22 % der befragten Betriebe, 6ffentliche
mit 13,6 % als Weiterbildungsanbieter benannt. Bei der Frage nach der Kooperation
belegen diese Anbieter mit 26 % nach den OdAs bzw. Berufsverbinden den zweiten
Platz. Kurse und Seminare spielen mit Abstand die Hauptrolle, allenfalls noch mit der
Variante des ,,Inhouse-Seminars® (ebd. S. 101 f). Auch die Anbindung an das (tertid-
re) Bildungssystem ist bei dieser Form der Weiterbildungskooperation eine wichtige
Begriindung (vgl. Weil 20006, S. 169). Je nach Verstindnis von Seiten der Betriebe
wird diese Aktivitit als Weiterbildung oder aber als Bildung auf Tertidrstufe gewertet.

3.3 BetriebsgrifSe, Organisation von Weiterbildung und Kooperation

Wenn wir die Betriebe als gewichtige Initiatoren und Durchfithrungsort von Weiter-
bildung betrachten, so lohnt sich eine weitere Differenzierung hinsichtlich Weiterbil-
dungsaktivititen. Zunichst zeigt ein Blick auf die BetriebsgroB3e einige grundlegende
Unterschiede. Je grosser der Betrieb, desto héher die formale Weiterbildungsaktivitit
(vgl. Gonon et al 2005, S. 22). Quantitativ unterscheidet man Kleinstbetriebe mit 0-9,
Kleinbetriebe mit 10-49, Mittelbetriebe mit 50-249, GroB3betriebe ab 250 Mitarbei-
tende (vgl. Europiische Kommission 1996, S. 4 £.).

Ahnlich wie in Deutschland liegt der Anteil an GroBbetrieben in der Schweiz bei
0,2 %. Etwa ein Viertel aller Beschiftigten sind in einem Kleinstbetrieb mit weniger
als zehn Mitarbeitenden beschiftigt (Europdischen Gemeinschaften 2001, S. 70 £.). In
Anlehnung an Pichler et al. ldsst sich beziiglich Weiterbildung eine weitere qualitative
Unterscheidung festhalten, die sich aus der Ausdifferenzierung der Titigkeiten des
Unternehmensinhabers ergibt (Pichler et al. 1997, S. 11 f., Weil 2006): In Kleinstbe-
trieben ist der Unternchmer in der Regel meist auch der Weiterbildungsverantwortli-
che, wihrend in groieren Betrieben eine oder mehrere ,,Spezialisten® dafiir zustindig
sind.

Mitarbeiterzahl Merkmale Unternehmer/in  Weiterbildungsorganisation
Kleinst- 1-9 Mitarbeitende Personalunion: Unternehmer/in = Weiterbil-
betrieb Unternehmerin dungsverantwortlicher
Kapitalgeberin
Kleinbe . . LeiterIn Ein flur Weiterbildung verant-
trieb 10-49 Mitarbeitende wortliche/r Mitarbeiter/in
pttelbe 50249 Mitarbeitende _ EZESEZ:?)M‘?"“”Q (mehrere
Arbeits-

Teilung in . .
G_rolee 250+ Mitarbeitende Unternehmerln Pgrsqnalentwmklung eigen-
trieb standig oder ausgelagert

apitalgeberin und Leiterin

Tabelle 1: Unterscheidungsmerkmale von KMU und GrofBbetrieben, Quelle: vgl. Weil 2006, S. 69

Aus dieser Sicht ist interne betriebliche Weiterbildungskooperation erst ab einer
Funktionsdifferenzierung tiberhaupt méglich und notwendig, hingegen scheint eine
gute Abstimmung mit betriebsnahen externen Weiterbildungsanbietern zentral. Bei
hoher Funktionsdifferenzierung wird die betriebsinterne Kooperation als Faktor fiir
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die Organisation von Weiterbildung immer wichtiger, um Weiterbildung mit den be-
trieblichen Bedurfnissen abstimmen zu konnen.

Betriebe nutzen vor allem bestehende Kooperationen strategischer, transferorien-
tierter oder utilitaristischer Art, um Weiterbildung zu verwirklichen. Dabei stehen
sowohl die Beziehungen zu den OdAs, aber auch Bezichungen zu Kunden, Lieferan-
ten und anderen Betrieben in der Region im Vordergrund. Vor allem bei KMU sind
diese Kooperationspartner oft die einzige Moglichkeit, iberhaupt Weiterbildung zu
organisieren und durchzufithren. Die klassischen externen Weiterbildungsanbieter
kommen erst aulerhalb dieser oft informellen berufs- bzw. branchenspezifischen L6-
sungen zum Zuge.

4. Resiimee

Betriebe, und vor allem KMU sind ein wichtiger Faktor fiir die Weiterbildungsbeteili-
gung in der Schweiz. Weiterbildung spielt fir viele Betriebe eine strategische Rolle,
um ,,sich abzeichnende Wissensliicken® zu schlieBen, oder aber um die ,,Integration
in alltigliche Arbeitsabliufe zu bewerkstelligen® (Gonon et al. 2010, S. 34). Daneben
wird Weiterbildung auch als ein Element betrachtet, um die Innovationsfihigkeit der
Betriebe zu erhalten oder gar zu steigern. Diese wird als Voraussetzung fir den
Markterhalt und die Zukunftsfihigkeit betrachtet, wie auch eine Befragung von 700
KMU im Kanton Ziirich ergab (ebd., S. 25). Um diese Ziele zu verwirklichen, wire
eine Kooperation mit den Verbinden, anderen Betrieben und vor allem auch exter-
nen Weiterbildungsanbietern weiter auszubauen. Bei knappen Ressourcen und insta-
bilen Strukturen, wie sie wohl fir eine Vielzahl von Betrieben die Regel sind, er-
scheint eine Kooperation verlockend und die Moglichkeit, Weiterbildung anzubieten
und zu gewihrleisten. Auch hinsichtlich Innovationsfihigkeit ist eine strategische
Ausrichtung auf Weiterbildungskooperation und Umsetzung dieser Vorstellungen
bedeutsam.

Anmerkungen

1 Die Erhebung beruht auf einer gesamtschweizerischen Stichprobe (N=1251), die aufgrund
einer Faktoren- und Clusterzentrenanalyse vier Weiterbildungstypen in KMU eruierte. Zu-
sitzlich wurden Interviews mit weiterbildungsaktiven KMU (n=28) durchgefiihrt und in-
haltsanalytisch beziiglich Weiterbildungscharakteristika ausgewertet.
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